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RESUMO
O presente artigo tem como finalidade analisar a cultura e mensurar o clima organizacional, a 
satisfação e a motivação dos funcionários do supermercado Meschke. A pesquisa foi realizada 
por meio de um censo com a aplicação de um questionário que pôde quantificar, por meio de um 
levantamento detalhado, o nível de motivação dos funcionários, assim como mensurar como é 
percebido o ambiente de trabalho pelos colaboradores e qual o grau de entrosamento da equipe, 
incluindo seus gestores. Viu-se que o clima dentro da empresa analisada é razoavelmente 
satisfatório, mas que ainda há a necessidade de adaptações nos quesitos: trabalho em equipe, 
comunicação entre colaboradores e direção e ambiente de trabalho. Visto que todos os quesitos 
são de extrema importância para o bom andamento do clima organizacional, dentro de qualquer 
empresa, buscando melhorias, aumentando seu índice de satisfação humana, produtividade, 
motivação, turnover, bem-estar entre os colabores e espírito de equipe, aumentando, assim, a 
boa qualidade dos serviços/produtos apresentados pela empresa.
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1 INTRODUÇÃO
Todas as organizações têm uma cultura organizacional que se caracteriza por seus 
valores, suas filosofias e políticas. O clima organizacional e a motivação de seus funcionários 
são decorrentes da percepção que os funcionários possuem desta cultura. É comum encontrar 
colaboradores que não conseguem identificar a cultura da empresa na qual trabalha, pois 
muitas vezes ela é implícita, dificultando a sua percepção. Cabe à organização, com o auxilio
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dos recursos humanos, difundir a sua cultura e torná-la explícita, pois este seria um dos 
principais elementos que impactam no clima organizacional.
Para Souza (1978), o clima organizacional é um fenômeno resultante da interação 
dos elementos de cultura, como preceitos, caráter e tecnologia. Decorre do peso dos efeitos 
de cada um desses elementos culturais, valores, políticas, tradições, estilos gerenciais, 
comportamentos, expressões dos indivíduos envolvidos no processo e também resultante do 
conjunto de instrumentos, reconhecimentos e processos operacionais da organização.
1.1 Objetivo geral
Avaliar o clima organizacional e como este influencia na motivação e na satisfação dos 
seus funcionários.
1.2 Objetivo específico
Identificar a cultura organizacional do supermercado Meschke e como ela influencia na 
formação do clima organizacional.
Medir o nível de satisfação dos funcionários em relação ao ambiente, à comunicação, à 
remuneração e ao treinamento.
1.3 Justificativa
No cenário atual a competitividade faz com que as empresas busquem dentro de seus 
recursos humanos a saída para se destacarem e aumentarem sua produtividade. Diante deste 
contexto, percebe-se grande investimento na qualidade de vida e satisfação de sua equipe 
como meios de se evitar a evasão e, consequentemente, a desaceleração nos processos de 
inovação e crescimento organizacional. Diante do exposto, mensurar os níveis de satisfação e 
motivação dos funcionários é uma ferramenta indispensável para que se façam os alinhamentos 
necessários em busca da melhoria contínua.
A relevância desta pesquisa está na aplicabilidade dos conhecimentos adquiridos em 
aula e na contribuição para empresa em estudo, pois até o momento a empresa não tinha 
aplicado uma pesquisa de clima organizacional.
2 FUNDAMENTAÇÃO TEÓRICA
2.1 Clima Organizacional
Referindo-se ao clima numa perspectiva organizacional, Fleury e Fischer (1996) 
consideram que o clima organizacional é a qualidade ou a propriedade do ambiente 
CECIESA / GESTÃO - 37
organizacional e que está intimamente relacionada com a cultura organizacional, a motivação 
e com outras dimensões organizacionais. Coda (1997) refere que o clima organizacional 
pode demonstrar até que ponto as necessidades dos funcionários estão sendo efetivamente 
atendidas e, por outro lado, considera este assunto como sendo de grande impacto na 
eficiência organizacional.
De acordo com Matos et al. (2007), um bom relacionamento, sem fugir dos objetivos 
e do trabalho, leva a um clima organizacional mais tranquilo, com maior motivação e 
confiança. E como cada um destes três elementos leva a diversos componentes, no final 
haverá uma grande quantidade de combinações, criando assim climas em que há maior 
rigidez, realização ou emoção.
Um bom administrador prioriza a construção de um clima favorável ao desenvolvimento 
das competências e das habilidades de seus funcionários para alcançar objetivos em comum.
O clima organizacional é o indicador do grau de satisfação dos membros de uma empresa 
em relação a diferentes aspectos da cultura ou da realidade aparente da organização, tais como: 
política de recursos humanos, modelo de gestão, missão da empresa, processo de comunicação, 
valorização profissional e identificação com a empresa (CODA, 1997; LUZ, 2003).
Moreira (2012, p.21) reforça a importância do clima organizacional dentro da empresa como:
O Clima da organização é um importante conceito para um gestor, porque é 
através do estabelecimento de um clima organizacional adequado que o gerente 
pode estabelecer as condições motivadoras no ambiente de trabalho. A eficácia 
da organização pode ser aumentada criando-se um clima organizacional que 
satisfaça às necessidades dos membros da organização.
2.2 Tipos de Clima Organizacional
O clima organizacional pode ser considerado como positivo ou negativo. Ressalva-
se aos administradores a constante observação para mensurá-lo, a fim de evitar desgastes 
e perdas no seu ambiente organizacional. Indicadores como os índices de absenteísmo e 
turnover podem ser controlados se o clima organizacional for satisfatório.
Quando há elevada motivação entre os membros, o clima motivacional se eleva e 
traduz-se em relações de satisfação, de animação, interesse, colaboração, etc. Todavia, 
quando há baixa motivação entre os membros, [...] o clima organizacional tende a diminuir, 
caracterizando-se por estados de depressão, desinteresse [...] podendo, em casos extremos, 
chegar a estados de agressividade [...]. (CHIAVENATO, 2009, p.143).
2.3 Relação entre Clima e Cultura Organizacional
A cultura influencia diretamente o comportamento dos indivíduos dentro das 
organizações, impactando todo o seu cotidiano com os estilos de liderança, tomada de 
decisões, e o próprio relacionamento da organização com os stakeholders.
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Chiavenato (2004) considera que existe uma relação de causalidade e 
complementaridade entre o clima e a cultura organizacional e, por este motivo, importa 
traçar paralelos entre os mesmos.
Normalmente se encontram nas organizações seus princípios representados na forma 
da missão, valores e crenças, que servem para direcionar seus colaboradores e gestores, além 
de difundir a sua cultura. De acordo com Denison (1996, apud HILAL, 2003, p.75):
Cultura organizacional e clima não seriam dois fenômenos diferentes, senão 
diferentes perspectivas e formas de ver o mesmo fenômeno. Denison afirmou 
que as diferenças entre clima e cultura seriam mais diferenças de perspectiva 
do que diferenças de substância.
Segundo Rosso (2003, p.80), “se em cultura corporativa falávamos de valores, quando 
abordamos clima organizacional estamos focando diretamente as sensações e aos sentimentos 
internos, que aumentam ou diminuem o grau de satisfação dos profissionais”.
2.4 Motivação e Satisfação Humana
Sendo a motivação algo mutável e de caráter intrínseco, que varia de acordo com o 
tempo e com cada pessoa, as empresas percebem a necessidade de medi-la periodicamente 
para tentar compreender o que motiva cada indivíduo e assim propor ações extrínsecas que 
possam contribuir neste processo.
Inúmeras teorias tentam explicar como se dá a motivação humana. A teoria 
comportamental de Abraham Maslow afirma que a motivação humana decorre da realização 
das necessidades organizadas por meio de uma hierarquia que, se atingida, levaria a motivação 
ao indivíduo. A cada nível de satisfação atingida o indivíduo tentaria satisfazer a próxima 
e, de acordo com Maslow (2003), “as necessidades não satisfeitas seriam os motivadores 
principais do comportamento humano, havendo precedência das necessidades mais básicas 
sobre as mais elevadas”.
Fonte: Google imagens, acesso em: 01/06/2015.
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Já para Herzberg (1959), a motivação no trabalho depende, sobretudo, de dois 
fatores: 1) Fatores Higiênicos, que se referem às condições que rodeiam a pessoa enquanto 
trabalha e que são de natureza extrínseca e, ainda, não geram satisfação nas pessoas a 
curto prazo; e 1) Fatores Motivacionais, que se referem ao conteúdo do cargo, às tarefas 
e às atividades relacionadas com o mesmo. As necessidades motivadoras são de natureza 
intrínseca e conduzem a uma satisfação a longo prazo, aumentando a produtividade em 
níveis de excelência.
3 PROCEDIMENTOS METODOLÓGICOS
Este capítulo tem como objetivo esclarecer procedimentos utilizados para a coleta das 
informações que serviram de base para o desenvolvimento desta pesquisa.
3.1 Delineamento da pesquisa
A presente pesquisa se caracteriza por ser uma pesquisa de campo quantitativa, pois 
busca coletar dados por meios quantificados através de instrumentos formais. Os dados 
colhidos são de origem primária e a coleta dos dados foi realizada diretamente no local 
pelos pesquisadores.
3.2 Sujeito de estudo
A empresa pesquisada é o Supermercado Meschke, situado no município de Balneário 
Camboriú/SC. Para melhor compreensão e desenvolvimento desta pesquisa, faz-se necessário 
um breve relato da história de fundação da empresa.
A família Meschke possuía uma venda de secos e molhados no município de Nova 
Trento (SC). O comércio naquela região era bastante difícil e a situação da família não 
estava muito boa, quando dois dos cincos filhos do casal Alcides Meschke e Tânia Aparecida 
Meschke saíram de Nova Trento com a intenção de comprar algo em uma cidade maior, 
visando melhorar a situação da família. E assim compraram uma mercearia na Avenida 
dos Estados no município de Balneário Camboriú. Inicia-se assim, em 1972, a trajetória da 
família Meschke no mercado de Balneário Camboriú.  Em 1974 foi assinado o contrato social 
e assim o pequeno comércio da família Meschke se formaliza como uma empresa. A partir de 
1975, com a contratação dos primeiros funcionários, até 2002, com a inauguração da filial, 
foram anos de muito trabalho e investimentos. O projeto da família Meschke é de ampliar os 
negócios com a construção do Hiper MESCHKE, que está previsto para 2016.
Atualmente a empresa possui 234 funcionários, sendo que 144 (57% do total) estão na 
matriz, local onde foi aplicada a pesquisa, e 90 funcionários (43%) estão na filial. Ao aplicar 
o questionário, observou-se que 48% dos funcionários são do sexo masculino e 52% do sexo 
feminino. Do total, 93% dos colaboradores trabalham no departamento operacional e o restante 
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no setor administrativo. Conforme dados fornecidos pelo departamento de Recursos Humanos, 
a empresa tem de 4 a 7 desligamentos mensais, obtendo uma média de 5,5 desligamentos.
De acordo com Chiavenato (2009), “a rotatividade de pessoal se dá por meio de uma 
relação percentual entre as admissões e os desligamentos com relação ao número médio 
de participantes da organização num determinado período de tempo”. Neste caso, para se 
encontrar o índice de rotatividade de pessoal, utilizou-se a seguinte equação:
Caso sejam analisados estes dados levando em conta que a empresa admite apenas para 
reposição das vagas que foram abertas, tem-se o seguinte cálculo: (5,5+5,5) = 11 2 = 5,5 
234 x 100 = 2,35%. Sendo assim, o índice de rotatividade da empresa é de 2,35%.
3.3 Universo da Pesquisa
A pesquisa foi realizada na Matriz do Supermercado Meschke, sendo assim, o universo 
de pesquisa era de 144 funcionários. O número da amostra que compôs esta pesquisa foi de 
107 funcionários, ou seja, 74% do total de funcionários da matriz responderam ao questionário 
e o restaste não participou por motivos de afastamento, licença maternidade e férias. De 
acordo com a pesquisa, percebeu-se que 67,63% dos respondentes têm idades entre 25 e 35 
anos e que 42% estão a menos de um ano na empresa.
3.4 Procedimentos e instrumento de coleta de dados
Foi elaborado um questionário com 20 questões objetivas, no qual foram analisadas 
as seguintes variáveis: condições físicas e ambientais, imagem da empresa, relacionamento 
humano, comunicação, supervisão, política e cultura empresarial, realização profissional e 
pessoal, carga de trabalho e salário. Inicialmente os pesquisadores percorreram o supermercado 
na presença do responsável do departamento de recursos humanos, conhecendo todos os 
setores. No entanto, para a coleta dos dados, apenas os pesquisadores estavam presentes para 
que os respondentes se sentissem à vontade para responder as questões.
3.5 Tratamento e Análise dos Dados
3.5.1 Variáveis: Condições Físicas e Ambientais
Nesta variável foi questionado se as condições do local de trabalho, levando em conta 
higiene, instalações sanitárias, refeitório, iluminação e ventilação eram satisfatórias. Do total 
de funcionários, 72% responderam de forma positiva a esta variável.
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Sabendo que o ambiente laboral tem grande impacto na produtividade e na qualidade de 
trabalho, a empresa procura investir na qualidade das suas instalações, mas sabe que precisa 
melhorar, prova disso é a construção de sala de descanso para o repouso dos funcionários, 
além de já ter um refeitório bem equipado.
3.5.2 Variável: Imagem
Nesta variável procurou-se saber o sentimento dos funcionários com relação à empresa. 
Foi questionado se, na opinião deles, a empresa desfrutava de uma boa imagem entre seus 
colaboradores e a comunidade em geral e se eles indicariam um amigo ou parente para 
trabalhar na empresa.
Grönross (1995, p.213) afirma que “uma imagem corporativa favorável e bem conhecida, 
é um patrimônio para qualquer empresa, porque a imagem tem um impacto sobre a visão 
que o cliente tem da comunicação e das operações da empresa em muitos aspectos”. Pode-se 
observar que 80% dos respondentes afirmam que a empresa tem uma boa imagem e 84% 
indicariam um parente ou amigo para trabalhar na empresa.
3.5.3 Variável: Relacionamento Humano
A intenção ao incluir esta variável na pesquisa era perceber se existe trabalho em 
equipe e se os funcionários consideram como bom o relacionamento entre os colaboradores 
sendo do seu setor de trabalho ou não. Pode-se observar no Gráfico 01 que 55% dos 
respondentes percebem o trabalho em equipe e 68% consideram bom o relacionamento 
entre os colaboradores.
Gráfico 1 – Trabalho em equipe – Meschke
Fonte: Pesquisa de campo.
Segundo Robbins e Finley (1997), equipes aumentam a produtividade e podem 
ver oportunidades para melhorar eficiências que a gerência muitas vezes deixa passar 
despercebida. Uma equipe é o conjunto de pessoas com um senso de identidade, manifestado 
em comportamento desenvolvido e mantido para o bem comum e em busca de resultados de 
interesse comum a todos os seus integrantes, decorrentes da necessidade mútua de atingir 
objetivos mais especificados (FIORELLI, 2004, p.170).
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Desenvolver o espírito de equipe, além de melhorar a produtividade, trará um clima 
mais agradável de trabalho, criando uma identidade e afinidade para os grupos ou setores 
de trabalhos.
3.5.4 Variável: Comunicação
Foi questionado nesta variável se a comunicação da direção da empresa e com os 
funcionários é satisfatória.
Gráfico 02 - Comunicação entre direção e funcionários
Fonte: Pesquisa de campo.
Como se pode observar no Gráfico 02, 76% dos respondentes acham satisfatória a 
comunicação da direção da empresa com seus funcionários. A comunicação interna em todos 
os meios hierárquicos passa a ser uma exigência atual para se atingir um nível de eficácia 
organizacional favorável ao desenvolvimento.
3.5.5 Variável: Supervisão
A intenção desta variável era a de perceber se os funcionários tinham autonomia 
para propor sugestões que pudessem facilitar ou aprimorar o trabalho. De acordo com os 
mesmos, 62% ficam à vontade para conversar sobre o trabalho com seu supervisor, conforme 
se observa no Gráfico 03. Ainda nesta variável foi questionado se a empresa estava aberta 
para receber críticas e sugestões de melhorias e 66% respondem que sim: a empresa estaria 
aberta para ouvir suas sugestões.
Gráfico 03 - Você se sente à vontade para falar de trabalho com o superior
Fonte: Pesquisa de campo
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3.5.6 Variável: Treinamento
De acordo com Chiavenato (2009), o treinamento é a educação profissional de curto 
prazo que visa adaptar o profissional para determinado cargo. O treinamento é aplicado 
de forma sistemática e organizado, por meio do qual as pessoas aprendem conhecimentos, 
atitudes e habilidades em função de objetivos definidos.
Foi questionado aos respondentes se o treinamento que receberam para o 
desenvolvimento das suas funções foi satisfatório e 80,75% afirmam que sim.
3.5.7 Variável: Realização Profissional
Ao se questionar se a empresa oferecia oportunidade de crescimento e desenvolvimento 
profissional, 67% afirmam que a empresa oferece oportunidade para o crescimento profissional.
O profissional que faz a diferença dentro de uma empresa normalmente é aquele que 
mostra resultado e busca conhecer a empresa que está atuando, se familiarizando com seus 
processos e operações e demonstrando iniciativa. Quando o funcionário percebe que tem a 
oportunidade de crescimento, trabalha com mais dedicação e motivação.
3.5.8 Variável: Carga de Trabalho
Com relação à carga de trabalho, 71% mostraram-se satisfeitos, porém 8% se 
encontram insatisfeitos.
3.5.9 Variável: Salário
Nesta variável, ao serem questionados se o salário é adequado à função que desempenham 
e se costumam comparar seu salário com o de outras pessoas que executam a mesma função 
em outras empresas, 57% informaram que o salário está compatível com a função, enquanto 
24% disseram que não. Referente à pesquisa salarial, 55% disseram que não costumam 
comparar seu salário, 35% dizem que costumam fazer este comparativo.
4 CONCLUSÃO
A pesquisa de clima organizacional é vista como uma ferramenta fundamental para o 
levantamento dos índices de satisfação dos funcionários, pois este corresponde às percepções 
que eles têm da empresa, além de auxiliar os recursos humanos e a alta direção no rumo de 
suas ações.
A intenção inicial desta pesquisa de medir o clima organizacional foi alcançada por 
meio da visão dos funcionários que responderam ao questionário e mesmo com índices 
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satisfatórios identificam-se fatores que precisam ser mais bem trabalhados na empresa, como 
a variável humana em que se mediu o nível de trabalho em equipe. É possível observar 
que a empresa tem preocupação em manter o bom nível de satisfação de seus funcionários, 
porém apenas utilizar ferramentas de clima organizacional não garante a motivação deles, 
é necessário gerir o clima de forma a sanar os problemas e mostrar à organização que suas 
insatisfações são atendidas.
Atualmente a empresa investe em estratégias de endomarketing, a fim de proporcionar 
experiências diversificadas aos funcionários, como palestras com dicas financeiras, cursos 
de automaquiagem para elevar a autoestima das funcionárias, palestras com a nutricionista 
com dicas de manuseio e manipulação de alimentos, que acaba influenciando na satisfação e 
na capacitação profissional. Mensalmente é feito uma festa de aniversário, na qual todos os 
aniversariantes daquele mês se reúnem no auditório da empresa para festejar juntos com a 
alta direção. Segundo o departamento de recursos humanos, esta iniciativa faz com que os 
funcionários estreitem o relacionamento com a direção da empresa e com os outros colegas 
que não pertencem ao seu setor, influenciando positivamente na interação entre eles.
Com relação à cultura da empresa, percebeu-se na apresentação do objeto de estudo 
que se trata de uma empresa familiar que se profissionalizou ao decorrer dos anos, mas 
não perde a essência que a constituiu, ou seja, os seus valores e a sua identidade familiar. 
A cultura se manifesta por quem está no topo da empresa e se dissemina por meio de suas 
ações, daí a importância de uma construção cultural que influenciará no modo como o seu 
negócio será percebido por seu público interno e externo e, a partir do momento em que 
colaboradores, parceiros e funcionários se identificam com a organização e seus valores, 
ficam mais comprometidos com a empresa e passam a acreditar que fazem parte de algo 
realmente importante.
A última pergunta do questionário mostra que 89% dos funcionários se identificam com 
a organização e têm satisfação em trabalhar na empresa, o que comprova que a empresa está 
alinhada aos interesses de seus funcionários, gerando um grau de satisfação e engajamento.
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